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Abstract 
Mentoring is often used by business development programs to assist startups. In this paper we look 
at the perceptions of protégés and mentors about this process, hereby different business 
development programs in Europe were incorporated. It was hypothesized that there is a relationship 
between contact frequency and amount of support delivered to the protégé. This hypothesis was 
partly supported. Furthermore we hypothesized that if the amount of support is higher that the 
positive associated outcomes like trust and benefits to the protégé also will be higher. This 
hypothesis was mainly supported for the benefits of the protégé. Last also the relation between 
short and long term outcomes was hypothesized. The research showed that there is a relation 
between the benefits and the profoundness of the relation in the long term. The corresponding 
implication for program managers are discussed below. 
Introduction 
Mentoring as a research subject has received a lot of attention in the past few years. It is considered 
of crucial importance by many authors for the career, academic, and psycho‐social development of 
people (Bierema, 2002). Especially the impact of structural factors surrounding mentoring 
relationships, and characteristics of mentors and protégés have received a lot of attention by 
authors (Young & Perrewé, 2000). Despite this interest in mentoring, the focus on mentoring has 
been narrow in the sense that most articles about business mentoring are about mentoring for 
career development (Whitely & Coetsier, 1993; Ritchie & Genoni, 2002). Mentoring for self‐
employed has got less attention, although some articles are written about it (Waters et all, 2002; 
Sullivan, 2000; Akmaliah et all, 2007).  This is remarkable because in these articles the benefits of 
mentoring to the survival and growth of small and medium sized enterprises is acknowledged 
(Wikholm et all, 2005; Cull, 2006). The added value of a mentoring relationship for a small and 
medium sized enterprise even seems ‘longer‐term’ (Sullivan, 2000). For new ventures this is 
applicable as well, researchers name it as one of the most important support factors for new 
ventures besides business incubators (Akmaliah et all, 2007; Bellini, 2002) and its practical relevance 
is underlined by the presence of a mentoring part in most business development programs. 
Despite this presence, the role of mentoring in assisting people who start their own business has 
received “scant empirical investigation” (Waters et all. 2002). As a result, it is difficult to say whether 
the principles of career mentoring will be applicable to mentoring of startups and if the benefits are 
really ‘longer‐term’.   
This is even more problematic because the existing empirical data about mentoring as a business 
development mechanism derives from just one certain business development program like for the 
research of Waters et al. (2002). The present study tries to fill this gap by drawing up the 
experiences of more then one business development program by investigating different business 
development programs for knowledge intensive startups across Europe. These formal programs are 
linked to different Universities in Europe and all have mentoring as an important part of the 
program. This makes it possible to research mentoring for starting entrepreneurs in a more 
comprehensive way, not just based on one program.  The corresponding findings thus will be less 
narrow applicable than empirical research done before. The research thereby focuses on the 
mentoring process and it short and long term outcomes instead of antecedents or structural factors, 
something suggested by several researchers (Young & Perrewé, 2000).  By researching the 
mentoring process essential factors for successful relationships can be identified (Young and 
Perrewé, 2000) and the empirical research can help to link the mentorship phases, functions and 
outcomes, something seen as important by Chao (1997).  The exchange itself is examined by 
investigating the link between the degree of mentoring, the perceptions of the received support and 
the resulting short and long term outcomes. 
To ensure that the research is unbiased we incorporate the perspectives from both the mentor and 
protégé into the research, like suggested by Gibb (1994) and Young and Perrewé (2000).   
Theoretical background & Hypotheses/ Theoretical foundations 
What is Mentoring?  
Mentoring takes place in a variety of socio‐economic contexts (Sullivan, 2000) and with different 
objectives like psycho‐social development (Baldwin Grossman, 1998), academic development (Young 
& Perrewé, 2000) and career development (Whitely & Coetsier, 1993). Its precise role may change 
dependent on this context and associated objectives of the mentoring relationship (Sullivan, 2000).   
Therefore in the literature there is very little agreement about an universally accepted definition of 
mentoring (Broadbridge, 1998; Sullivan, 2000; Bierema et all., 2002).  By some authors mentoring is 
seen as an  one‐ton‐one relationship between an “experienced person and a less experienced 
person that provides a variety of developmental functions” (Waters, 2002; Tabbron et all., 1997).  
That this definition may be too narrow can easily be derived from the fact that in another context, 
namely for group mentoring, this definition won’t hold. With group mentoring (or co‐mentoring) 
“the mentoring function is supplied by a more or less tightly constructed group of professional 
colleagues” (Ritchie et all., 2002).  Furthermore, there is the difference between mentoring and 
coaching that is that is not always that clear. Things that are seen as mentoring by one author, can 
be seen as coaching by another. For this research we distinct mentoring from coaching following 
Tabbron et all. (1997) who argue that coaching “has a more immediate performance‐based focus”.  
Mentoring, as said before, takes place in a variety of socio‐economic contexts and as such its precise 
form and role may differ.  Above already one‐to‐many (group mentoring) was distinguished from 
“one‐to‐one”  but there are more different forms that can be identified in the literature.  One 
example is the difference between face‐to‐face mentoring and remote (tele)mentoring. The latter 
has been defined as “a computer mediated, mutually beneficial relationship between a mentor and 
protégé which provides learning, advising, encouraging, promoting, and modeling, that is often 
boundary less, egalitarian, and qualitative different than traditional face‐to‐face 
mentoring”(Bierema et all, 2002).   These different forms can arise in one relationship, for instance 
when someone’s mentor e‐mails his advice to his protégé because he has no time for a face‐to‐face 
meeting at a certain day. This kind of mentoring has arisen thanks to the advancements of 
information communication technologies (ICT). Video conferencing and chatting have become 
normal in the past years and so has e‐mentoring. 
Apart from the means of communication another different forms of mentoring identified in the 
literature namely peer mentoring and hierarchical mentoring.  In these peer mentoring is seen as a 
mentoring relationship between two individuals who hold a comparable position in terms of status 
and experience (Ensher, 2001). With hierarchical mentoring, in contrast, the protégé holds a lower 
position in terms of status and experience then his or her mentor. 
One distinction that is found in almost every article about mentoring is the distinction between two 
main forms of mentorship: formal and informal. (Young & Perrewé, 2000; Waters et all,2002;  
Broadbridge,1998; Wikholm, 2005).  The difference in these two lies primarily in the way the 
relationship is arranged. With formal mentorship programs the relationship is arranged by a third 
party who sees the pairing of  two (or more) members (of an organization or program) as important 
for the development of at least one of the two. Often this relationship is the result of a “formal 
organizational policy” (Broadbridge, 1998) or a “conscious effort by decision‐makers to pair together 
members of an organization” (Young & Perrewé, 2000). Informal mentor relationships in contrast 
are arranged by two (or more) people themselves, they choose to enter into an relationship from 
which they can benefit in the development on certain aspects like career development or academic 
development. “It is a private arrangement between two individuals” (Broadbridge, 1999)that often is 
the result from “a personal bond between two individuals that develops from common interests, 
goals, and accomplishments”. (Young & Perrewé, 2000).  According to some research there is a 
difference between the length of such programs, while formal programs typically run over one year,  
informal mentoring relationships can last from three to six years (Kent, 2003).  
Stages of mentor relationships 
Kram (1983) identified four distinct stages of evolution through which a mentoring relationship 
progresses:  Initiation, cultivation, separation and redefinition. The initiation is the first phase in 
which the mentor relationship is started (Chao, 1997). This first 6 to 12 months are characterized by 
fantasies of both the mentor and the protégé about each other when considering the development 
of the relationship (Kram, 1983). 
Cultivation is the next phase, during which the range of functions that is provided is maximized 
(Kram, 1983).  This phase normally lasts from 2 to 5 years and the mentor and protégé get to know  
more about each other’s competencies which helps them to optimize the benefits of the mentor 
relationship (Chao, 1997).  
In the phase following, the nature of the relationship changes. The protégé acts more independent, 
both are separated structural and psycho‐social and the support provided by the mentor decreases 
(Chao, 1997). This so‐called separation phase last between 6 and 24 months and is succeeded by the 
redefinition phase. In this phase the relationship evolves towards a new significantly different form 
or ends entirely (Kram, 1983). The time needed to develop through all these stages normally is, 
according to a study by Kram (1983), 5 years. The different phases named above are associated with 
different forms of support (Chao, 1997; Young & Perrewé, 2000), namely career‐related support and 
psycho‐social support. These different behaviors will be explained in the next section. 
 As a result of these differences between phases found by other researches, when studying a mentor 
relationship it is important to determine in which phase the relationship progresses. Not only to give 
an complete overview, but also because it can give us some better understanding of the different 
phases.  
 
The focus of this study is on formal mentoring programs in a business setting with the mentor being 
more experienced then the protégé. The corresponding relationships are based on Kram’s theory 
(1983) in the initiation or cultivation phase.  We will research the link between the frequency of 
contact, the perceptions of both the mentor and the protégé on the functions enacted and the 
perceived outcomes.  Hereby the perceptions of the received support is based on the perceived 
exchange behaviors and the resulting outcomes. In the next section an explanation will be given of 
the specific variables that are of importance for our research, the theory that makes up our research 
model and the related hypotheses.  
   
 Role behaviors and Outcomes of the relationship 
Degree of mentoring 
Degree of mentoring in this research is the frequency and quality of contact. The frequency of 
contact often is named as something that can be determine if a mentoring relationship will be 
successful or not and may affect the dynamics of the mentoring relationship(Bierema et all., 2002; 
Allen et all., 2003).  This is underlined by the research of Waters et all. (2002) who found that the 
frequency of contact was positively associated with perceived support. As a result of this 
relationship, one can say that a lack of contact may be detrimental (Waters, 2002). Not surprising 
frequency of mentoring in studies on certain forms of  mentoring is seen as one of the variables that 
should be investigated to explain differences in outcomes and quality of a relationship (Whitely et 
all, 1991; Dubois, 2005) therefore our first hypothesis is: 
H1: The frequency and intensity of the support is of influence on the amount of support that is 
received by the protégé. 
 
Role behaviors 
Mentoring support is divided by Kram (1983) into career‐related and psychosocial functions. Career‐
related functions are directly related to the protégés career advancement (Chao, 1997). These 
functions help the protégé to acquire the skills and knowledge required to succeed in an own 
business (or organization) (Sullivan, 2000). These function include sponsorship, coaching, exposure‐
and‐visibility, protection and challenging assignments (Kram, 1983).Psycho‐social functions are more 
related to the clarity of identity and competence (Chao, 1997). These functions support the protégé 
in developing effectiveness in a professional role, a sense of competence and confidence (Sullivan, 
2000). These functions include role modeling, acceptance‐and‐confirmation, counseling and 
friendship (Kram, 1983).  Although some of the constructs in these distinction still are being 
improved, these distinction still is made by a lot researches on mentoring  (Young and Perrewé, 
2000; ). It even is used by a lot of researchers to research the functions in the mentoring exchange 
process (Waters, 2002; Wikholm, 2005 ;Johnson, 1999; Scandura, 1998). Young and Perrewé (2000) 
for example examined the career‐related support and psychosocial support among mentors and 
protégés in the later stages of a (non‐business ) formal relationship.  
For our research we will look at the role of career‐related and psychosocial support in earlier stages 
of the mentoring relationship. The phases incorporated are, based on Kram (1983), the initiation and 
cultivation phase. The relationships  under investigation are formal mentoring relationships that 
exist for a year as part of a business development program. Following Kram (1983)we propose that 
the relationship at that time probably is somewhere at the end of the initiation phase and/or at the 
beginning of the cultivation phase. At this time the psychosocial support and career‐related support 
become more important according to Chao (1997). In their article Waters et all (2002) tried to 
establish the difference between psycho‐social support and career‐related support. They tested the 
hypothesis that “mentors will provide higher levels of the career‐related function than the psycho‐
social function” (Waters et all., 2002). This hypothesis was rejected but could be interesting to look 
at for more then one program. So our next Hypothesis is:  
H2: The perceptions of the mentor and protégé about psychosocial and career‐related support given 
to the protégé are in line with each other 
Short term outcomes of the relationship 
The outcomes of the mentoring relationship have been examined in different ways. Outcomes that 
were studied were for instance business success (Waters et all, 2002), career outcomes (Whitely, 
1999) and relationship effectiveness (Young & Perrewé, 2000). According to some researchers it may 
be more interesting to study the outcomes on a psychological level because this outcomes will help 
researchers to understand the mentoring process even better (Young and Perrewé, 2000).  
Mentoring research could benefit from this integration with psychological research so that the 
theory in the area of mentoring could be advanced (Russel & Adams, 1997).  Therefore, following 
Young and Perrewé (2000) we will focus on the perceived relationship exchange quality to look at 
the outcomes of the mentoring. These focus can help us also to get some more insight into the 
question why some relationships are successful whereas others are not (Young and Perrewé, 2000). 
To determine these outcomes we will focus on two factors related to perceived relationship 
exchange quality, the perceived benefits and trust. Trust is chosen following Young & Perrewé 
(2000), who identified it as an outcome of the mentoring relationship. Perceived benefits is one of 
components of relational quality identified by Allen et all. (2003) along with satisfaction with the 
relationship and relational depth. 
 
Perceived benefits  
The benefits of mentoring have received a lot attention among researchers (Broadbridge, 1999). This 
is especially true in career mentoring where mentoring has been linked to (among others) career 
satisfaction (Whitely & Coetsier, 1993; Chao, 1997), career satisfaction and promotion (Whitely & 
Coetsier, 1993). When talking about  mentoring for the self‐employed, the outcomes have been 
examined to a lesser extent. Waters et all (2002) have linked to self‐esteem and business success but 
further little research in this area exists. In the literature mentoring often is seen as a two‐way 
learning relationship from which both the mentor and protégé benefit (Ritchie 2002); (Clutterbuck 
2002).  Theorists in the field of career mentoring have identified a number of potential benefits 
associated with becoming a mentor (Ragins & Scandura, 1999). The primary benefit according to 
Ragins & Scandura (1999) is “the sense of satisfaction and fulfillment received from fostering the 
development of a younger adult”. These benefits can be split up in a number of variables that make 
up this satisfaction: Contribution to future generations that gives a sense of immortality, internal 
satisfaction from making a productive use of skills and wisdom, self‐rejuvenation, career 
advancement, tangible, work related benefits, obtain valuable work‐related information and feel 
challenged (Ragins and Scandura, 1999);(Broadbridge, 1999). These benefits can be translated to 
mentoring for self‐employed but one should take into consideration that for an starting 
entrepreneur the benefits for his business are seen as most important. This is the purpose of the 
different business development programs and therefore also of the mentoring part of those 
programs. The perceived benefits for the entrepreneur examined in this study, therefore, are those 
benefits associated with a direct or indirect impact on the business of the entrepreneur.   
H3a: If the perceptions of support to the protégé are higher, the associated benefits for 
the mentor and protégé also will be higher  
Trust 
Trust is a variable that is seen as critical for relationship exchange quality (Young and Perrewé, 2000) 
and one of the essential components of cooperative relationships like a mentoring relationship 
(Bierema et all, 2002; Smith et all, 1995). According to McAllister et all (1995)belief that the trust in a 
relationship between people, sometimes referred to as interpersonal trust can be divided into 
Affect‐based trust and Cognition‐based trust. Hereby with affect‐based trust the foundations for 
trust are affective, consisting if the emotional bond between people (McAllister, 1995).  Trust is 
cognition‐Based in that people choose who they will trust based on knowledge available (McAllister, 
1995). According to Young & Perrewé (2000) engaging in sufficient amounts of role behaviors that 
meet expectations will result in trust. This seems logical while the dimensions of trust identified by 
McAllister (1995) are quite similar to the types of role behaviors, career‐related (Cognition‐based) 
and psycho‐social (affect‐based). In this way we arrive at our next Hypotheses: 
H3b: If the perceptions of support to the protégé are higher, the associated trust in the 
other party for the mentor and protégé also will be higher 
Long term impact 
In our opinion it is also of importance to see whether the relation is continued after the 
program.  This can tell us if the development of the relation in case of a business 
development program is in line with the findings of Kram (1983). As said before the 
relationships during in the business development program are in the initiation and 
cultivation phase following the theory of Kram (1983). Hereby the outcomes of the 
relationship determine whether both parties are willing to continue the relationship 
therefore we propose the next hypotheses. 
H4a: If as a result of the relationship the benefits were higher then the profoundness of 
the relationship in the long term also will be higher. 
H4b: If as a result of the relationship the trust in the other party was higher then the 
profoundness of the relationship in the long term also will be higher. 
 
Impact of different types of mentors 
In the programs under study different types of mentors are used. These different types can be 
divided into business mentors and scientific mentors. Business mentors in essence are meant to 
assist the protégés with business related problems while scientific mentors most of the time are 
linked to the University and support the protégés in a more scientific way.  It would be interesting to 
see whether there is a difference between the amount if support delivered by the different types of 
mentors because this insight can be used by program leaders of business development programs to 
improve their programs. We therefore propose the last hypothesis: 
H5: Different types of mentors give different amounts of support  
Method 
Sample 
This study focuses on a particular form of mentoring, mentoring as a mechanism to support starting 
entrepreneurs at Universities. Data was collected from two separate groups of individuals who were 
in an formal mentoring relationship as a result of a business development program at a Universities. 
Hereby participants of these business development programs were targeted as protégé 
questionnaire. People who were paired with participants of these programs to assist them during 
the program as a mentor in the scientific or business field were targeted for the mentor 
questionnaire. The business development programs, more specific  the mentoring part, under study 
are conducted at universities in the Netherlands, Sweden, the UK, Ireland and Finland. The programs 
differed in the sense that some programs only assigned a business mentor to the entrepreneurs 
while others assigned both to them. Ultimately 206 entrepreneurs were contacted of which 70 
responded, a response rate of 33%. Some of these entrepreneurs had filled in the questionnaire for 
one mentor and others for more then one. For the mentor sample 120 business and scientific 
mentors were contacted all linked to the same programs as the entrepreneurs. 38 of them 
responded which gives a response rate of 32%.     
Operationalization of the research variables 
In this section the operationalization is given of the research variables as those are used in the 
different questionnaires. A summary of this operationalization is given in table 1. The 
operationalization is divided into three parts; the role behaviors, the mentoring outcomes and the 
long term impact. 
Role behaviors 
Following other research the role behaviors are tested by dividing them into two types: psychosocial 
support and career‐related support. For the psychosocial support the scale of Waters et all (2002) is 
used. This scale consists of 4 items with a response scale ranging from “A slight extent” (1) to “A 
large extent” (5).  All 4 items are tested on the perception of the respondent on the support received 
and given. Two examples of items are “To what extent do you get personal satisfaction from the 
relationship you have with your mentor?” and “In the opinion of my mentor the extent to what 
he/she gets personal satisfaction from the relationship is?”. The Chronbach alpha for the 
psychosocial support from the protégé perspective was 0,885 and for the mentor 0,725. 
For the career‐related support we used a modified version of the Waters et all. scale for career‐
related support. This is because during our interviews with program managers of some business 
development programs we came along the so‐called TEMO‐model that is used by some programs to 
mentor/coach their participants. TEMO stands for Technical Matters, Economical (Financial) 
Matters, Market and Organizational Matters. All these parts work together to achieve the 
Vision/Strategy of the entrepreneur. We modified the Waters by inserting the TEMO parts and the 
corresponding Strategy into the Waters model to come to a 5 item scale with the same response 
scale ranging from “A slight extent” (1) to “A large extent” (5).  Again these items were tested on the 
perception of the respondent on the support received and given. One example item is “To what 
extent do you provide your protégé with advice about Technical Matters?”.  The Chronbach Alpha 
for this scale was 0,779 for the protégé sample and 0,760 for the mentor sample. 
Mentoring Outcomes 
As said before, mentoring outcomes are among others trust and perceived benefits by the protégé 
and his/her mentor. To test the trust as an outcome of the relationship the  trust scale of Butler 
(1991) was used following Young & Perrewé who used it in their research. This scale consisted of 10 
items on a 4 point likert scale ranging from Agree (1) to Don’t agree (4). An example of an item is 
“My protégé is honest”. For the protégé sample the Chronbach alpha turned out to be 0,949 and for 
the mentor sample 0,910. 
For the perceived benefits we used the mentor benefit scale developed by Ragins & Scandura (1999) 
and translated this for the protégé. The scale consists of a 7 point Likert scale ranging from “Strongly 
disagree” (1) to “Strongly agree” (7), 10 items for the mentor and 8 items for the protégé. One 
sample item is “The rewards that come from the mentoring relationship with my mentor more than 
compensate for the costs.”  The Chronbach alphas in this case were 0,959 and 0,864 for the protégé 
and mentor sample respectively. 
Long term impact 
This scale consisted of 5 items tested on a 4pt‐Likert scale with sample items like “the relationship 
with my mentor has developed into a collaborative relationship”. This long term impact only was 
tested for the protégés. The Chronbach Alpha for the protégé scale was 0,839. 
Variable  Operationalization  Origin  Measure 
Trust  
 
 
 
Availability 
Competence 
Consistency 
Fairness 
Trustworthy 
Integrity 
Loyalty 
Openness 
Promise fulfillment 
Overall trust 
Receptivity 
(Butler, 1991) 
 
4pt‐Likert 
 
Mentor/protégé 
Benefits  
 
Creativity 
Internal satisfaction  
Career advancement 
Trust  
Recognition 
Obtain valuable information 
(deducted from, 
Ragins, Scandura, 
1999) 
7pt‐Likert 
Psychosocial 
support  
Personal satisfaction 
Personal development 
Emotional support 
Friendship 
(Scale mentoring in 
new business, Waters 
2002) 
5pt‐Likert 
Content / Career‐
related support 
Technical Matters 
Economic/Financial matters 
Market matters 
Organizational Matters 
Strategic Matters 
 
(Combination of 
career‐related support 
out of scale Waters, 
2002 TEMO‐model) 
5pt‐Likert 
Long term impact 
 
 
Contact 
Advice 
Collaboration 
Shareholder 
 
 
 
4pt‐Likert 
Table 1: Operationalization of the research variables 
Procedure 
The questionnaire is constructed based on the theory given above.  A Dutch, English and Swedish 
version of the questionnaire were thought of, but ultimately an English and Dutch version were 
made one for the protégé and one for the corresponding mentor. These questionnaires were 
checked by several specialists and some target respondents before it was put out.  
Analysis & Results 
The two resulting samples of this study were analyzed separately. Descriptive statistics and 
correlations were calculated for all variables and are presented in table 2 for the protégé and table 3 
for the mentor’s sample. The different hypotheses were tested with non‐parametric tests and linear 
regression. 
  N  Means  SD  1  2  3  4  5  6 
Contact 
frequency 
74  2,3  0,872  NVT           
Psychosocial 
support 
73  12,32  4,65  ‐
0,454**
(0,885)         
Career‐
related 
support 
66  14,33  4,86  0,239  0,430** (0,779)       
Protégé 
benefits 
65  38,6  12,004  ‐
0,369**
0,788** 0,594** (0,959)     
Trust  71  13,9155  5,557  0,284*  ‐
0,573**
‐0,260*  ‐
0,517** 
(0,949)   
Long term  62  14,47  4,234  0,400** ‐
0,653**
‐
0,340**
‐
0,676** 
0,513**  (0,839) 
Table 2 For protégé * correlation significant at the 0,05 level (2‐tailed), ** 0,01 level 
  N  Means  SD  1  2  3  4  5 
Contact 
frequency 
35  2,26  0,561  NVT         
Psychosocial 
support 
26  12,46  3,037  ‐0,383  (0,725)       
Career‐
related 
support 
28  16,75  4,23  ‐0,327  0,219  (0,760)     
Trust  32  14,19  4,86  0,438*  0,075  ‐0,10  (0,910)   
Mentor 
benefits 
26  43,077  9,81  ‐
0,429* 
0,624** 0,085  0,316  (0,864) 
Table 3 For mentor * correlation significant at the 0,05 level (2‐tailed), ** 0,01 level 
Perceptions of support given 
Before looking at the short term impact of the mentoring relationship for the protégé we first 
studied whether the perception of psychosocial and career‐related support received and given 
differed between the protégé and his or her mentor. The Mann‐Whitney test (see table 4) showed 
that for psychosocial support the perceptions match and for career related support they do not. In 
the perception of the mentors the amount of career‐related support they give is significant higher 
then the amount the protégés say they receive.  The second hypothesis therefore is only partly 
supported. 
 
Variable  N  Mann‐Whitney 
U 
Z  Asymp Sig (2‐
tailed) 
Psychosocial 
support 
99  918,000  ‐0,247  0,805 
Career 
related 
94  648,500  ‐2,285  0,022* 
Table 4: * significant at the 0,05 level 
Frequency and support 
Hypothesis 1 stated that the frequency and intensity of the support were of influence on the amount 
of support that was received. This hypothesis were tested using regression analysis, below the 
results of this analysis are given, beginning with the protégé. 
Protégé 
For the protégé the regression showed a significant relationship for the frequency and intensity with 
the psychosocial support (see table 5). For the career‐related support only a relationship was found 
for the intensity of the relationship. The frequency didn’t show a significant relationship. 
  Psychosocial support 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Frequency  ‐1,267**  0,467  29,942 
Intensity  2,018**     
       
  Career‐related support 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Frequency  ‐0,230  0,301  14,131 
Intensity  2,328*     
Table 5: relation between frequency and support Protégé ** significant at the 0,05 level 
Mentor 
For the mentor sample no relationship was found between the frequency, intensity and the given 
psychosocial and career‐related support.  
  Psychosocial support 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Frequency  ‐1,867  0,133  29,942 
Intensity  0,341     
       
  Career‐related support 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Frequency  ‐1,867  0,026  1,363 
Intensity  0,357     
Table 6: relation between frequency and support Mentor ** significant at the 0,05 level 
Short term outcomes 
Hypotheses 3a and 3b were about the short term outcomes of the relationship, trust and benefits 
and their relation to the amount of support received by the protégé. These relationships also were 
tested with regression analysis which results can be found in table 7 for the protégé. 
Protégé 
For the protégé sample only the relationship between psychosocial support and trust was 
significant. Career‐related support didn’t show a significant relationship with trust and the 
hypothesis therefore only is partly supported for the protégé sample. Between the amount of 
support and the protégé benefits the relationship turned out to be significant for both career‐related 
and psychosocial support. This supports the hypothesis that when the protégé received more 
support he also will enjoy more benefits as a result of the relationship. 
  Independent: Trust 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Psychosocial  ‐0,574*  0,271  12,361 
Career‐related  ‐0,190     
       
  Independent: Protégé benefits 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Psychosocial  1,504*  0,685  66,239 
Career‐related  0,953*     
Table 7: Protégé *significant at 0,01 level ** significant at the 0,05 level 
Mentor 
For the mentor there is only a significant relationship between the psychosocial support given and 
the benefits they experience themselves as a result of the relationship. The amount of trust in the 
partner in contrast turned out to be independent of the given psychosocial and career‐related 
support (See table 8). The same is true for the relationship between career‐related support and 
mentor benefits. 
  Independent: Trust 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Psychosocial  0,113  ‐0,073  0,181 
Career‐related  ‐0,108     
       
  Independent: mentor benefits 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F 
Psychosocial  1,788*  0,294  5,791 
Career‐related  0,213     
Table 8: Mentor *significant at 0,01 level ** significant at the 0,05 level 
Long term outcomes 
In hypothesis 4 we proposed that if the outcomes in the short term were higher, the likely hood that 
the relationship continued and changed into a more profound relationship was higher. We tested 
this for the protégé sample using regression analysis. The results of this analysis can be found in 
table 9. This results showed us that there is a relationship between the benefits a protégé 
experienced as a result of the relationship and the profoundness of the relationship in the long term. 
Trust by contrast didn’t show a relationship with the continuation of the relationship in the long 
term. 
  Independent: Long term 
Variables  Bèta  Adj. R^2  F   
Trust  0,05  0,420  21,625   
Protégé benefits  ‐0,220*       
Table 9: Protégé *significant at 0,01 level ** significant at the 0,05 level 
Difference between support of types of mentors 
Last we looked if there is a difference between the scientific mentor and the business mentor. We 
proposed that there was a difference between the perceptions of the protégé for the different 
variables between the support received from a scientific mentor and a business mentor. The 
differences in these perceptions were tested using the Mann Whitney test, from which the results 
can be found in table 10. The results show that protégés have the same perceptions for all variables 
except for the career‐related support for which the difference was significant. The mean ranks (table 
11) show that the amount of career‐related support received is higher for the business mentor then 
for the scientific mentor. The protégé thus indicate that they receive more career‐related support 
from there business mentor then from their scientific mentor. Hypothesis 5 thus is only supported 
for the career‐related support. 
Variable  N  Mann‐Whitney 
U 
Z  Asymp Sig (2‐
tailed) 
Psychosocial  73  574,5  ‐0,631  0,528 
Career‐
related 
66  315,5  ‐2,135  0,033* 
Contact 
frequency 
74  557,5  ‐1,181  0,238 
Trust  71  587  ‐0,183  0,855 
Protégé 
benefits 
65  484,5  ‐0,302  0,763 
Long term  62  361  ‐1,280  0,2 
Table 10: Protégé * significant at the 0,05 level 
 
  Mean ranks 
  Psychosocial  Career‐
related 
Contact 
frequency 
Trust  Protégé 
benefits 
Long 
term 
Business 
mentor 
35,77  37,43  39,61  36,35  32,42  33,74 
Scientific 
mentor 
38,98  27,06  34,22  35,46  33,87  27,70 
Table 11: Mean ranks corresponding to the perceptions about the different mentors 
 
 
Discussion 
This paper studied the results of a mentoring program as a business development mechanism for 
knowledge intensive entrepreneurs. The cases under study consisted of business development 
programs all over Europe with different arrangements when looking at the form of mentoring 
(scientific or business). Interesting is that the study not only deals with characteristics of the 
relationships such as exhibited role behaviors and frequency of contact but also looks at the short 
and long term impact of the relationship and the difference between the support of a business 
mentor and a scientific mentor.  
Frequency and Role behaviors 
First the relationship between frequency/intensity of contact and the amount of support given was 
researched. The results of the questionnaire indicated that only for the perception of the protégé 
the frequency and intensity are of importance for the amount of psychosocial support they receive 
from their mentor. For career‐related support only the intensity of the relationship turned out to be 
of influence. The results for the mentors didn’t indicate a similar perception about the relationship 
between the frequency/intensity of the contact and the support they delivered to their protégés. 
The results for the protégés indicate that contact intensity probably is more important for the 
perception of provision of psychosocial and career‐related support then the contact frequency. This 
is in contrast with the findings of Waters et all (2002) who argued that especially frequent contact is 
of importance in the first stages of a mentoring relationship to ensure that it fulfills its function, 
supporting the protégé. 
Outcomes of the relationship 
Outcomes of the mentoring relationship have been studied by a number of researchers but for the 
most researches this was restricted to the short term outcomes. The long term effect of these 
outcomes on the continuation and profoundness of the relationship has not been studied yet. Here 
we did both. For the short term outcomes we looked at Trust and Benefits.  The results indicate that 
according to the perceptions of the protégé there is a relationship between the provision of 
psychosocial support and the amount of trust in the partner. This is in line with the findings of Young 
and Perrewé (2000). Further the results indicated that there is a relationship between the provision 
of career‐related and psychosocial support and the benefits a protégé has of the relationship.  
The perception of the amount of support they provided for the mentors didn’t turn out to be related 
to outcomes like trust in the partner and benefits for themselves. Only the psychosocial support they 
provided to their protégé was of influence on the benefits they say they got themselves out of the 
relationship 
For the long term outcomes we looked at the continuation of the relationship and whether it had 
deepened after the relationship. The benefits a protégé had encountered as a result of the 
relationship turned out to give a good indication of the long term continuation and profoundness of 
the relationship, while trust did not. The benefits of a relationship in the short term thus determine 
whether a mentoring relationship will continue in the long term.   
 
 
Difference between types of mentors 
Another interesting thing to look at was whether protégés indicated the same frequency of contact, 
provision of support, short term outcomes and long term outcomes. It turned out that for all 
variables except career‐related support according to the perceptions of the protégés the results 
were the same. Career‐related support received from the business mentor was seen as higher then 
from the scientific mentor. 
 Limitations   
Although the research is done with all possible prudence, some marginal notes have to be made. 
First there is sample. Ideally it had consisted of mentors and protégés that were in a mentoring 
relationship together. In this way the results of the two could have been paired and compared to 
come to results that are even better.  Then there is the size of the current sample. Preferably this 
would have been a little bit higher, especially for the mentors. Further some countries can be a little 
bit overrepresented (The Netherlands, Sweden). This is a result of the contacts of the authors and 
the willingness of other business development programs in Europe to participate.  Further the 
differences between the organization of the mentoring programs can have been of some influence 
although the matching etcetera happened in a similar way across all the programs.   
Implications for programs/managers 
The above research has some interesting implications for program managers of business 
development programs. First there is the relationship between the intensity of the relationship and 
the amount of support delivered by the mentor. This logically makes the matching of the mentor and 
the protégé even more important because good matching will ensure an intensive relationship. 
Frequency of contact in these is of less importance, so it is the question whether forced contact will 
help the relation to fulfill its functions. Mentoring cannot be forced, forcing people to pair up only 
rarely leads to positive outcomes (Bierema, 2002).  Secondly there is the minor difference between 
the support of scientific and business mentor and the outcomes of this support. This makes it logical 
for a program manager to reconsider the use of both a scientific and business mentor in a program 
because it could be that their support overlaps. 
Further research 
Ideally further research should consisted of paired up mentors and protégés. This is quite difficult as 
the current research showed but will give the best results. An interesting subject to look at would be 
the matching of the mentor and the protégé. If different ways of matching could be related to the 
outcomes of the relationship this could help program managers to improve their programs. Another 
interesting subject to research would be e‐mentoring. This kind of mentoring doesn’t incorporate 
face to face contact which could make psychosocial support somewhat more difficult. It therefore is 
interesting to research if it works in the same way as ‘normal’ forms of mentoring.  
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